



















































础理论 ,其核心观点是:劳动者的活劳动是价值创造的唯一源泉 , 价值
是人的劳动创造的 , 物不创造价值 , 但参与了价值的创造。马克思在
《资本论》中对劳动力价值的决定进行了详细的阐述:“同任何其他商品
的价值一样 ,劳动力的价值也是由生产从而再生产这种特殊物品所必
需的劳动时间决定的。”换言之 , “劳动力的价值 ,就是维护劳动力所有
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种成本 ,而被视为企业最重要的资产 ,在其产权变动时 ,应当进行评估。
3.西方经济学的边际效用价值论。经济学上的生产要素分配论认
为:企业在完成一个生产周期后 ,各生产要素都应该得到相应的报酬。
企业作为一系列要素契约的联合 ,其生产过程是资本 、劳力 、土地 、企业









基于上述理论基础 ,国内外一些学者沿用传统的评估方法 , 分别从
不同角度提出几种人力资源价值评估方法 ,比较典型的有经济价值法 、
















































的收益水平呈正相关关系 , 采用该方法具有合理性。但实际上 , 职工未
来的工作时间与工资报酬是经常变动的。比如当职工提前离职或工资
大幅上涨时 ,该方法就会因高估其预期工作年限或低估其预期工资报











































可以得到各人力资源个体对人力资源整体价值的分割率 βk(k=1 、2 、3 、
…、n),进而可以得到人力资源个体价值:人力资源个体价值 k′=βk×人
力资源整体价值。
五 、结束语
“对智力资本的量化评估是从工业经济时代向知识经济时代转变的
一个重要里程碑。”虽然目前人力资源评估的时机还不够成熟 ,但对人力
资源价值的评估将成为势不可挡的发展趋势。随着我国社会主义市场
经济体制建立 ,劳动力市场的不断完善 ,企业的人力资源等无形资产已
经进入商品市场。对人力资源价值进行评估是市场经济发展的客观需
要。与其它传统的人力资源价值评估方法相比 , 连续割差法充分反映人
力资源在企业价值创造中的作用以及人力资源的潜在价值 ,是一种比较
理想的选择。当然 ,由于人力资源自身具有的特殊性和复杂性在具体评
估方法和模型的选择上还有待进一步深入的研究和探讨。
参考文献:
1.帕特裹克·沙利文著 ,赵亮译.价值驱动的智力资本.华夏出版社 ,
2002(1)
2.张文贤等.数字经济下的会计预言———人力资源会计.上海:立信
会计出版社 , 2001
3.金静红.人力资源价值评估模式及其评价.中南财经大学学报 ,
2000
4.马广林.人力资源价值评估方法新探.中国经济评论 ,2003(8)
(作者单位:福州大学管理学院,厦门大学评估研究中心)
(责编:芝荣)
—142—
○人力资源开发　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　　《经济师》2005年第 9期
